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Аннотация 

В статье дан обзор нормативного регулирования института эф- 
фективного контракта, внедряемого в научной среде России. Акцент 
сделан на принятии Правительством РФ двух стратегических доку- 
ментов — «дорожных карт», способствующих росту заработков работ- 
ников науки на основе института эффективного контракта. Раскрыты 
сущность и задачи механизма эффективного контракта, его преем- 
ственность с отечественным трудовым законодательством. Показано, 
что институт эффективного контракта внедряется в стране стихийно 
и без регламентации своих основных элементов; процесс формиро- 
вания структуры и формы эффективного контракта отдан на откуп 
самим научным организациям. В связи с этим в статье рассмотрены 
наиболее интересные и плодотворные модели эффективного контрак- 
та в передовых вузах России, показаны результаты введения новой 
системы трудовых отношений. В частности, рассмотрен опыт та- 
ких вузов страны, как Дальневосточный федеральный университет, 
Уральский федеральный университет им. первого Президента России 
Б. Н. Ельцина, Высшая школа экономики, Нижегородский государ- 
ственный университет им. Н. И. Лобачевского, Московский институт 
стали и сплавов, Томский политехнический университет, Москов- 
ский государственный университет им. М. В. Ломоносова, Санкт- 
Петербургский государственный университет и Волгоградский госу- 
дарственный университет, а также опыт национального исследова- 
тельского центра «Курчатовский институт». Представлены принципы 
нормативного документа, способного регламентировать те спорные 
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вопросы эффективного контракта, которые до сих пор не определены 
на законодательном уровне. Среди вопросов, подлежащих регламен- 
тации, находятся пропорции между основной зарплатой и стимули- 
рующей частью, а также способы оперативного переноса трудовой 
нагрузки сотрудников вузов с преподавательской деятельности на ис- 
следовательскую и обратно. 


Ключевые слова 
Нормативное регулирование, оплата труда, эффективный контракт, 
стимулирующая надбавка, университеты, институты 
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Введение 


В России системная борьба регулятора! за достойную оплату тру- 
да научных кадров началась фактически с Программы поэтапного 
совершенствования системы оплаты труда в государственных (му- 
ниципальных) учреждениях на 2012—2018 годы, утвержденной рас- 
поряжением Правительства РФ от 26 ноября 2012 г. № 2190-р (Прог- 
рамма) [1]; в этом же ключе действовала являющаяся приложением к 
Программе «дорожная карта» (Дорожная карта 1) в части норматива 
заработной платы научных сотрудников и профессорско-преподава- 
тельского состава (ШТС) вузов. Влияние «дорожной карты» стало за- 
метным только с 2014г. Примерно в это же время разворачивается сис- 
темная работа по внедрению института эффективного контракта (ЭК) 
в вузах и научно-исследовательских организациях. К настоящему 
моменту уже накоплен определенный опыт в данном направлении 
кадрового менеджмента, который требует систематического осмысле- 
ния. При этом следует иметь в виду, что многие вопросы, связанные 
с повышением зарплаты научных сотрудников, решались в рамках 
стихийно сложившейся системы ЭК. В настоящей статье предприни- 
мается попытка осмысления передовой практики внедрения институ- 
та ЭК на примере тех вузов и институтов, которые обнародуют свои 
инициативы в данной области. 


Нормативно-правовое регулирование оплаты 
труда научных работников на основе 
эффективного контракта 


В настоящее время стратегические действия регулятора нацеле- 





' Здесь и далее под регулятором понимается государственный орган или органы, 
ответственные за проведение той или иной политики в рассматриваемой сфере 
путем введения соответствующих институциональных норм, обязательных для ис- 
полнения участниками рынка. В ряде случаев это может быть президент страны, 
подписывающий специализированные указы, правительство, выпускающее необ- 
ходимые постановления, Министерство образования и науки РФ, издающее прика- 
зы и распоряжения, Федеральная служба по надзору в сфере образования и науки 
ит. п. В этом смысле понятие «регулятор» представляет собой собирательный об- 
раз субъекта, осуществляющего нормативное влияние на участников сектора науки 
и высшего образования. 
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ны на выправление ситуации с заработками ППС вузов и научных 
сотрудников, упавшими за период 1991—2012 гг. ниже предельно до- 
пустимого уровня. Данная регулятивная мера осуществляется в фор- 
ме пакета мер по выполнению Указа Президента РФ от 7 мая 2012 г. 
№ 599 «О мерах по реализации государственной политики в области 
образования и науки» [2] и реализации «дорожной карты» Правитель- 
ства РФ «Изменения в отраслях социальной сферы, направленные на 
повышение эффективности образования и науки», утвержденной рас- 
поряжением Правительства РФ от 30 апреля 2014 г. № 722-р (Дорож- 
ная карта 2) [3]. Центральной идеей нового механизма совершенство- 
вания заработков работников бюджетной сферы является введение 
института ЭК. В свою очередь, главным документом для становле- 
ния этого института выступила Программа. При этом она явилась не- 
посредственным шагом в исполнении еще одного более раннего доку- 
мента — Указа Президента РФ от 7 мая 2012 г. № 597 «О мероприятиях 
по реализации государственной социальной политики» [4], а именно 
подпункта «е» пункта 1. Данный указ направлен, в частности, на: со- 
кращение разрыва между средним уровнем оплаты труда работников 
образования и средним уровнем заработной платы по субъекту РФ; 
устранение необоснованной дифференциации в уровне оплаты труда 
руководителей и работников учреждений; совершенствование систе- 
мы критериев и показателей эффективности деятельности учрежде- 
ний и работников; установление оптимального соотношения гаран- 
тированной части заработной платы и стимулирующих надбавок [5]. 

Программой, прежде всего, было введено понятие ЭК. Согласно 
данному документу ЭК — это трудовой договор с работником, в кото- 
ром конкретизированы его должностные обязанности, условия опла- 
ты труда, показатели и критерии эффективности деятельности для на- 
значения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда 
и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а 
также меры социальной поддержки. Важным моментом нового вво- 
димого института является то, что ЭК в полной мере соответствует 
статье 57 Трудового кодекса РФ (ТК РФ) и, строго говоря, не является 
новой правовой формой трудового договора. Помимо этого, Програм- 
ма предусматривает принципы и элементы ЭК, в котором должны 
быть уточнены и конкретизированы: трудовые обязанности, показа- 
тели и критерии эффективности деятельности, размеры вознаграж- 
дений, размеры поощрений за достижение коллективных результатов 
труда, обеспечение прозрачности оплаты труда (условия получения 
вознаграждений должны быть понятны и не могут допускать двойно- 
го толкования). 

Основное содержание предложений по введению ЭК состоит в 
обеспечении трех условий: привязка зарплат к среднему уровню по 
региону; повышение оплаты труда должно быть обусловлено дости- 
жением конкретных показателей качества и количества оказываемых 
услуг; введение стандартов профессиональной деятельности для пе- 
дагогов. Примечательно, что в Приложении 4 к Программе уже со- 
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держалась своеобразная «дорожная карта» (Дорожная карта 1) по 
изменению относительной зарплаты педагогических работников с 
цифрами, которые через год несколько скорректировались в другом 
документе — Дорожной карте 2. В таблице 1 приведены плановые 
цифры двух соответствующих документов. 


Таблица 1. Сравнение плановых параметров двух «дорожных карт» 


Относительная зарплата преподавателей вузов (ППС), % 


Относительная зарплата научных работников, % 


О ЕЕ ВЕ ЕВ ЕЕ ПЕНЫ 
Дорожная карта 2 Я ВЕС ПЕНА ПАС ИБС 


Из представленных в таблице | данных вытекает два взаимосвя- 
занных вывода. 

Во-первых, более поздний документ скорректировал ориентир на 
2017 год более раннего документа. Во-вторых, в Дорожной карте 2 
было предусмотрено серьезное ускорение выхода на окончательный 
норматив. 

Подобный пересмотр плановых ориентиров в двух правитель- 
ственных «дорожных картах» является негативным шагом со сто- 
роны регулятора, и его трудно объяснить и оправдать. Дело в том, 
что произошедшая коррекция оказалась во многом деструктивной и 
противоречила всем нормам государственного регулирования. Так, 
например, в Дорожной карте 1 предполагался ускоренный рост отно- 
сительной заработной платы ППС и научных работников до 2017 г. 
с сохранением в следующем году также очень высокого прироста 
(таблица 2). 





Таблица 2. Сравнение приростов плановых параметров двух «дорожных карт» 


2014—2015 | 2015—2016 | 2016—2017 | 2017—2018 


Годовой прирост относительной зарплаты ППС, п. п. 


Годовой прирост относительной зарплаты научных работников, п. п. 


Однако в Дорожной карте 2 было решено выйти на финальный 
норматив относительной заработной платы в 200% на год раньше с 
последующим закреплением этого достижения. Выполнение данного 
норматива должно быть достигнуто путем сложения приростов за два 
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года, которые и без того предполагались чрезвычайно высокими. В 
связи с этим возник неправомерный перепад в динамике показателя, 
когда за период 2016—2017 гг. оказалось необходимо обеспечить го- 
ловокружительный рост показателя, тогда как в следующем году он 
нуллифицируется. Тем самым вместо относительно плавного и про- 
лонгированного эффекта, предусмотренного в Дорожной карте 1, был 
выбран вариант развития в форме рывка, осуществляемого в самые 
сжатые сроки. Такой шаг, по нашему мнению, является нерациональ- 
ным и лишь вносит нездоровый ажиотаж в работу вузов и научных 
организаций. Подобный перенос сроков и формирование рекордной 
для отрасли величины относительной заработной платы, как правило, 
ведут к злоупотреблениям в сфере статистической отчетности, что в 
свою очередь искажает реальную картину дел и дезориентирует регу- 
лятор при оценке текущей ситуации. 

В 2013 году в развитие мероприятий по укреплению института ЭК 
были разработаны и внедрены Рекомендации по оформлению трудо- 
вых отношений с работником при введении эффективного контракта 
(приказ Минтруда России от 26 апреля 2013 г. № 167н [6]), в которых 
регламентировалось, что: изменение порядка оплаты труда является 
изменением условий, определенных сторонами трудового договора 
(ст. 74 ТК РФ); дополнительное соглашение к трудовому договору 
следует заключать после разработки показателей и критериев оцен- 
ки эффективности труда работников учреждения для определения 
стимулирующих выплат [5]. В дополнение к этому документу были 
предложены к исполнению типовая форма трудового договора с 
руководителем государственного (муниципального) учреждения, 
утвержденная постановлением Правительства РФ № 329 от 12 апреля 
2013 г. [7], и государственная программа РФ «Развитие образования» 
на 2013—2020 годы, утвержденная распоряжением Правительства РФ 
№ 792-р от 15 мая 2013 г. [8]. 

Указанные документы регламентировали общие ключевые прин- 
ципы совершенствования системы оплаты труда: 1) фонд оплаты 
труда (ФОТ) каждой организации формируется на основании реги- 
онального душевого норматива; 2) организация самостоятельно фор- 
мирует свое штатное расписание в объеме доведенных до нее средств; 
3) ФОТ делится на базовую и стимулирующую части; базовая часть 
обеспечивает работникам выплаты постоянной части их зарплаты (за 
выполнение должностных обязанностей с учетом объемов выполняе- 
мой работы и условий труда). 

Компенсационные выплаты в ЭК были разработаны с учетом 
трех параметров: наименование выплаты; размер выплаты; фактор, 
обусловливающий получение выплаты. В зарплате преподавателя 
учитываются не только учебные часы, но и другие виды педагоги- 
ческой деятельности, не входящие в круг основных обязанностей, 
которые он осуществляет: подготовка к занятиям, изготовление на- 
глядных пособий и раздаточных материалов, консультации и др. 
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Стимулирующие выплаты разработаны с учетом пяти параметров: 
1) наименование выплаты; 2) условия получения выплаты; 3) пока- 
затели и критерии эффективности деятельности; 4) периодичность 
выплат; 5) размер выплаты [5]. Было также определено, что стимули- 
рующую часть ФОТ распределяют с участием управляющих советов 
учреждения по утвержденным показателям качества труда работни- 
ков, регламентируемым локальным правовым актом учреждения. 

Еще одним шагом в направлении регламентации работы препо- 
давателей и научных работников стал приказ Минобрнауки России 
от 22 декабря 2014 г. № 1601 «О продолжительности рабочего време- 
ни (нормах часов педагогической работы за ставку заработной платы) 
педагогических работников и о порядке определения учебной 
нагрузки педагогических работников, оговариваемой в трудовом 
договоре» [9]. Данный документ открыл эстафету разработки образо- 
вательными и научными учреждениями локальных документов, ре- 
гламентирующих занятость своих работников. 

Следует отметить, что параллельно выходили документы, плохо 
соответствующие федеральным документам и правительственным 
«дорожным картам». Например, приказ Федерального агентства 
научных организаций (ФАНО России) № 38н от 25 ноября 2014 г. 
«Об утверждении Примерного положения об оплате труда работни- 
ков федеральных государственных бюджетных учреждений сферы 
научных исследований и разработок, подведомственных Федераль- 
ному агентству научных организаций» [10] не внес ничего нового, 
а наоборот — подтвердил старые нормы оплаты труда для научных 
работников. Так, в Приложении 1 к данному документу приведена 
таблица с минимальными размерами окладов для различных катего- 
рий работников академических учреждений. При этом минимальный 
(1-й) и максимальный (5-й) квалификационные уровни научных ра- 
ботников соответствуют минимальным окладам в 10,9 и 19,8 тыс. руб. 
В сравнении со средней заработной платой по РФ в 2014 г., составляв- 
шей 32,6 тыс. руб., эти нормативы соответствуют 33,4 и 60,7%, что 
ни в какой степени не обеспечивает выхода на норматив Дорожной 
карты 2 того же года, который составлял 134%. В перспективе обозна- 
ченные в приказе нормативы в принципе не могут обеспечить выхода 
относительной зарплаты научных работников на финальную цифру в 
200%. Тем самым в нормативной деятельности указанного регулято- 
ра имелись явные «холостые» действия, которые можно классифици- 
ровать как откат назад по сравнению со стратегическими документа- 
ми Правительства РФ. 

Мерой по поддержке намеченного роста заработков работников 
бюджетной сферы, включая научных работников, явилось поста- 
новление Правительства РФ № 1331 от 6 декабря 2014 г. об утверж- 
дении Правил использования в 2015—2017 годах бюджетных ассигно- 
ваний в целях реализации указов Президента Российской Федерации 
от 7 мая 2012 г. № 597, от 1 июня 2012 г. № 761 иот 28 декабря 2012 т. 
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№ 1688 в части повышения оплаты труда отдельных категорий работ- 
ников [11]. В данном документе в целях повышения оплаты работы 
обозначенных в нем контингентов работников был регламентирован 
канал межотраслевого распределения дополнительных финансовых 
средств. Хотя впоследствии через этот канал был распределен 
относительно небольшой объем средств, само его наличие уста- 
навливает ясный и понятный механизм работы с дополнительным 
фондом оплаты труда, средства для которого направляются из бюдже- 
та в целях выполнения нормативов Дорожной карты 2. 

В рассматриваемый период имели место и региональные ини- 
циативы по регламентации выплат научным работникам и препо- 
давателям. Примером такого рода документов может служить при- 
каз министерства образования и науки Хабаровского края РФ № 31 
от 5 августа 2016 г. «Об утверждении Положений об оплате труда ра- 
ботников краевых государственных организаций, подведомственных 
министерству образования и науки Хабаровского края (с изменени- 
ями на 21 сентября 2016 года)» [12]. Однако в данном документе не 
просматривается явного продвижения в стимулировании выполнения 
параметров «дорожной карты». Так, в приказе установлены повы- 
шающие коэффициенты к должностному окладу за ученую степень 
кандидата наук и звание доцента — 0,1, а также за ученую степень 
доктора наук и звание профессора - 0,2. Таким образом, сотрудник, 
обладающий степенью доктора и званием профессора, может претен- 
довать на 40-процентую прибавку к окладу. Однако в документе нет 
явных ориентиров для величины самого оклада, что во многом обес- 
ценивает введенные стимулирующие коэффициенты. 

В настоящее время готовится ряд документов в Минобрнауки 
России, которые должны окончательно регламентировать структу- 
ру заработков научных кадров. Например, базовая зарплата должна 
составлять 70%, а стимулирующая надбавка — 30% от общей величи- 
ны заработков ППС и научных сотрудников. При этом сама величина 
суммарной зарплаты должна составлять около 200% от средней зар- 
платы по региону. В настоящий момент эти пропорции пока оконча- 
тельно не регламентированы, особенно в рамках ЭК. На сегодняш- 
ний день в ЭК, как правило, прописываются номинальные оклады, 
которые даже для столичных докторов наук составляют порядка тре- 
ти средней зарплаты по Москве. Эта проблема должна в дальнейшем 
быть решена путем введения в ЭК положений, однозначно определя- 
ющих установленные пропорции. 

Остановимся кратко на самой этимологии ЭК, которая, по мнению 
многих специалистов, носит во многом демагогический оттенок. Как 
было отмечено ранее, ЭК по всем признакам и характеристикам яв- 
ляется обыкновенным трудовым договором. Статус эффективного 
данному контракту придает то обстоятельство, что его положения 
имеют «двойное» назначение — если они будут выполнены, то это бу- 
дет выгодно как работодателю (вузу или научно-исследовательскому 
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институту), так и наемному работнику (преподавателю или научному 
работнику). Тем самым ЭК способствует слиянию и гармонизации 
интересов работодателя и работника, что и позволяет говорить о его 
эффективности. Понятно, что эффективность в данном случае носит 
организационный, а не чисто экономический характер. 


Российский опыт организации системы оплаты труда 
в науке на базе эффективного контракта 


Мониторинг опыта внедрения эффективного контракта в ор- 
ганизациях, подведомственных Минобрнауки России, показыва- 
ет, что сегодня в стране уже оформилась 5-уровневая система 
оплаты труда, когда заработная плата работника складывается из: 
1) должностного оклада; 2) долгосрочных компенсационных выплат; 
3) долгосрочных стимулирующих надбавок; 4) долгосрочных пер- 
сональных надбавок; 5) единоразовых выплат (премий). Одна- 
ко обращает на себя внимание проблема неувязки ставок офици- 
альных должностных окладов, гарантированных бюджетными 
поступлениями в организации, с устанавливаемыми (фактически- 
ми) должностными окладами, которые могут быть кратно выше 
бюджетных окладов и покрываются за счет внебюджетных источ- 
ников финансирования организаций; последние характеризуют- 
ся высокой волатильностью и рисками. Такая модель оплаты труда 
приводит к опасности возникновения невозможности выплаты не 
только компенсационных и стимулирующих надбавок, но и уста- 
навливаемых должностных окладов, что чревато невыполнением 
администрацией организации обязательств по заработной плате и 
обращением работников в суд. В этой связи на повестке дня стоит 
работа по максимальной увязке бюджетных и фактических долж- 
ностных окладов за счет повышения первых и их приведения в со- 
ответствие с уровнем фактической заработной платы в регионах. 

На настоящий момент палитра внедряемых моделей оплаты труда 
в российских вузах довольно разнообразна. Рассмотрим некоторые из 
тех моделей, которые могут считаться наиболее передовыми и пре- 
тендующими на широкое тиражирование. 

Опыт внедрения эффективного контракта в Дальневосточ- 
ном федеральном университете (ДВФУ) за последние годы дал 
заметные положительные результаты. Так, в ДВФУ была исполь- 
зована модифицированная модель формирования заработной пла- 
ты, которая состоит из трех групп: 1) должностные оклады + 
компенсационные выплаты + обязательные стимулирующие над- 
бавки; 2) условно-постоянные надбавки; 3) стимулирующие над- 
бавки и премии. Третья группа состоит из надбавки за рейтинг 
(до 15% зарплаты) и единовременных выплат. Кроме того, в вузе 
был введен механизм селективных материальных стимулов (за 
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результат), который включает поощрения за 16 видов академиче- 
ской активности, а также реализован принцип «одного окна» при 
подаче заявок и обеспечено их информационное сопровождение на 
сайте ДВФУ (все регламенты, приказы, формы заявок находятся в 
соответствующем разделе и связаны с проектом). В результате вне- 
дрения новой системы число участников рейтинга — сотрудников 
вуза увеличилось на 10%, надбавку более 5 тыс. руб. в месяц в 2012 г. 
стали получать 50% ППС против 39% в 2011 г, надбавку более 
10 тыс. руб. — 26% против 17%, а надбавку более 15 тыс. руб. — 15% 
против 8%, что свидетельствует о росте активности ППС и 
повышении уровня кадровой конкуренции в вузе. Непосредственным 
результатом такого роста активности стало увеличение количества 
публикаций вуза в 3 раза. 

Вместе с тем следует отметить тот факт, что ориентация на не- 
кие международные и общенациональные стандарты при нехватке 
кадров ведет к своеобразным парадоксам. Например, вузовский жур- 
нал «Известия Дальневосточного федерального университета. Эко- 
номика и управление» ввел жесткую систему анонимного рецензи- 
рования при отсутствии достаточного спроса на журнал со стороны 
авторов и, как следствие, отсутствии притока качественных статей. 
В результате возникла ситуация, когда рецензенты, опираясь на фор- 
мальные требования и критерии, забраковывают большое число ста- 
тей, что приводит к необходимости хоть как-то обеспечить напол- 
няемость журнала и в условиях аврала ведет к еще большей потере 
качества. Тем самым преждевременная ориентация на высокие, в 
том числе международные, научные стандарты ведет к ущемлению 
интересов работников вуза, вынужденных искать научные площад- 
ки за пределами своего вуза, и стагнации местных университетских 
научных журналов. Между тем уже имеется положительный опыт 
«Журнала Новой экономической ассоциации», в котором рецензенты 
работают по более тонкой системе правил, направленных не только 
на соблюдение высоких стандартов, но и на помощь авторам в до- 
ведении статей до необходимого уровня. Такая политика позволяет 
журналу не терять статьи с интересным содержанием. 

Положительный опыт внедрения механизма эффективного кон- 
тракта на базе академических надбавок накоплен в Уральском 
федеральном университете им. первого Президента России 
Б. Н. Ельцина (УрФУ). Так, в вузе была внедрена Вго\у/пйве9-прог- 
рамма, нацеленная на сохранение академической активности препо- 
давателей и стабильное развитие образовательного процесса?. Свою 





*Проекты (программы) типа этеепве!4 — это проекты, предусматривающие создание 
чего-либо с нуля, тогда как проекты (программы) Бго\упйе!4 — это проекты развития 
чего-либо на старой, уже существующей и явно устаревшей базе. Применительно 
к вузам программы типа Бго\упйе!4 нацелены на сохранение учебного процесса с 
некоторым его обновлением и модернизацией; программы типа отеепйе!4 направ- 
лены на решение новых научных задач. 
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конкретизацию данная программа нашла в УрФУ при формировании 
балльно-рейтинговой системы стимулирования ППС. Помимо этого, 
в УрФУ была внедрена СОтеепйе!4-программа, нацеленная на быстрый 
и ощутимый результат в решении назревших остроактуальных или 
перспективных задач. Данная программа воплотилась в УрФУ во вве- 
денной в конце 2011 г. системе выплат за публикации в зарубежных 
изданиях, обеспечившей за двас небольшим года более чем двукратное 
увеличение таких статей. В результате этого число сотрудников вуза, 
получающих надбавки, с 2012 по 2014 г. увеличилось на 47,5%, коли- 
чество баллов на 1 преподавателя — на 85,4%, доля ППС, получающего 
надбавки, — на 40,2%, стоимость одного балла — на 17,1%. Параллель- 
но увеличивались выплаты за статью в зарубежных рецензируемых 
журналах. Так, за 2011-2013 гг. данные выплаты возросли с 67,3 до 
86,7 тыс. руб., т. е. на 28,8%. 

Следует обратить внимание на тот факт, что в УрФУ введена элект- 
ронная система личных кабинетов, которая позволяет сотрудникам 
практически полностью отойти от персонального взаимодействия с 
администрацией вуза, сводя их контакт к автономной подготовке от- 
чета в электронном виде и контролю ключевых показателей эффек- 
тивности (качества) — Кеу Регоптапсе шсаюг (КРТ). Однако такая 
обезличенная система исключает содержательное обсуждение со- 
трудниками и управленцами различных инициатив, что и приводит к 
отсутствию таковых. Тем самым на примере УрФУ можно наблюдать, 
что максимально эффективная формальная система оценки сотруд- 
ников университета сопряжена с потерей инновационности запуска- 
емых проектов. 

Особого внимания заслуживает опыт НИУ «Высшая школа эко- 
номики» (ВШЭ), в котором внедрена разветвленная система надбавок 
в рамках эффективного контракта. В частности, в ВШЭ установлены 
академические надбавки за: определенное число публикаций; вклад 
в научную репутацию вуза; статьи в международных рецензируемых 
журналах. Такая система позволила за 2010-2013 гг. увеличить число 
сотрудников, получающих надбавку за публикацию в международ- 
ных рецензируемых журналах, с 13 до 104 человек, т. е. в 8 раз. Такой 
рост академической активности во многом определялся возрастаю- 
щей величиной надбавки за статьи в международных рецензируемых 
журналах, которая с 40 тыс. руб. увеличилась до 120 тыс. руб. и ста- 
билизировалась на уровне 100 тыс. руб. Данный процесс был под- 
креплен и системой сокращения учебной нагрузки для следующих 
преподавателей: публикующихся в международных рецензируемых 
журналах (25%); членов кадрового резерва (25%); обладателей степе- 
ни РОО, нанятых на международном академическом рынке труда; вы- 
полняющих постоянную административную нагрузку (от 10 до 50% 
в зависимости от должности). Имеются в ВШЭ и такие бонусы, как 
предоставление оплачиваемых ассистентов из числа лучших студен- 
тов (564 чел.) и предоставление оплачиваемого творческого отпуска 
(до 6 мес., после пяти лет работы). 
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Несмотря на разветвленную и довольно эффективную систему 
стимулирования в ВШЭ, в ней имеется ряд недостатков, которые 
ставят под вопрос возможность ее широкого перенимания други- 
ми вузами страны. Например, в ВШЭ не выполняется рекомендуе- 
мое соотношение в оплате труда 70х30. Так, академическая надбав- 
ка за публикацию в престижном иностранном издании составляла 
120 тыс. руб. в месяц на фоне месячного оклада доцента/профессо- 
ра в 30—40 тыс. руб. Таким образом, базовый оклад составлял лишь 
20-25% от общего заработка работника. Тем самым в ВШЭ рекоменду- 
емая пропорция 70х30 в выплатах «базовый оклад — стимулирующая 
надбавка» была перевернута в прямо противоположном направлении, 
когда основную часть заработка исследователя составляла стимули- 
рующая надбавка, а не оклад. Такая система не может считаться нор- 
мальной, и фактически возникает вопрос о том, почему передовые 
сотрудники университета вынуждены рассчитывать главным образом 
на надбавки, а не на основную заработную плату. Кроме того, выпол- 
нение установленной нормы всегда связано с определенным риском, 
следовательно, сотрудник вуза может в одночасье лишиться основ- 
ного источника своего дохода, что недопустимо в масштабах всей 
страны. Частично этот вид риска демпфируется в ВШЭ персональной 
надбавкой ректора, которая в разные годы колебалась в диапазоне от 
9 до 30 тыс. руб.; в 2012 г. она стабилизировалась на отметке в 20 тыс. 
руб. Данная надбавка играет роль инструмента экстренной помощи, 
когда кого-то из ценных сотрудников вуза надо срочно поддержать 
при отсутствии иных возможностей; в настоящее время ее значение 
уменьшается, а значение формальных правил и критериев возрастает. 

Определенный интерес представляют некоторые новации Нацио- 
нального исследовательского Нижегородского государственного 
университета им. Н. И. Лобачевского (ННГУ). Так, в рамках систе- 
мы эффективного контракта в вузе для всех категорий ППС были вве- 
дены стимулирующие выплаты: надбавка за интенсивность работы; 
надбавка за высокое качество работы. Все требования к работнику 
оформляются Дополнительным соглашением к трудовому догово- 
ру, в котором оговариваются: показатели эффективности; периодич- 
ность выплат; условия сохранения выплат. Кроме того, в ННГУ на ос- 
нове отчетных КР] введена стимулирующая система рейтингования 
работников и их призовые категории: бронзовый профессор (доцент, 
старший преподаватель, ассистент) — личный рейтинг (Р) сотрудника 
лежит в пределах х<Р<у, сотрудник поощряется разовой надбавкой 
в п руб.; серебряный профессор (доцент, старший преподаватель, 
ассистент) — личный рейтинг сотрудника лежит в пределах у<Р<х7, 
сотрудник поощряется разовой надбавкой в 2п руб.; золотой профес- 
сор (доцент, старший преподаватель, ассистент) — личный рейтинг 
сотрудника — Р>7, сотрудник поощряется ежемесячной надбавкой на 
следующий год путем заключения с ним соответствующего эффек- 
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тивного контракта. Таким образом, в ННГУ не только дифференциро- 
ван кадровый состав с помощью введения призовых категорий (брон- 
зовых, серебряных и золотых) профессоров, но и практикуется прин- 
ципиально различная система поощрения между этими категориями 
(постоянная и единовременная). 

Дополнением практики дифференциации университетских со- 
трудников служит система, введенная в Национальном исследо- 
вательском технологическом университете «МИСиС» и предус- 
матривающая наличие трех повышенных должностных категорий — 
международная, методическая и исследовательская — с соответству- 
ющими доплатами. По результатам аттестации научно-педагогичес- 
ких работников (НПР), по 40 показателям в баллах определяется ква- 
лификационная категория, которая закрепляется на 5 лет с соответ- 
ствующей ежемесячной доплатой. Помимо данной системы, а также 
системы оценки сотрудников по показателям эффективности КР|, 
в «МИСиС» действует и система коллективных стимулов в оплате 
труда. Так, например, в вузе проводится ежегодное рейтингование 
кафедр по совокупным результатам образовательной и научной дея- 
тельности на основании расчета 20 показателей. Бонусная выплата по 
итогам года устанавливается первым 20 кафедрам в рейтинге. Такая 
мера инициирует более придирчивое отношение сотрудников кафед- 
ры друг к другу, чтобы никто не подводил коллектив и не лишал своих 
коллег возможных стимулирующих выплат. Данная процедура высту- 
пает в качестве первого шага в направлении обеспечения мобильнос- 
ти университетских кадров, так как выводит аутсайдеров в видимый 
сегмент оценочных показателей. 

Еще более важной и интересной представляется практика 
«МИСиС», относящаяся к сегментации сотрудников вуза с последу- 
ющим принятием решения об оптимизации кадрового состава. Для 
этого в университете производится калибровка шкал коэффициентов 
производственной эффективности (КПЭ) в соответствии с параметра- 
ми целевого распределения сотрудников по значению КПЭ. По итогам 
подобной ежегодной калибровки баллов строится кривая нормаль- 
ного распределения всех сотрудников вуза по их результативности. 
Данное распределение делится на три части: 10% сотрудников левой 
части распределения признаются низкорезультативными, и эта кадро- 
вая когорта, как правило, подлежит оптимизации (замене); средняя 
часть распределения, включающая 70% сотрудников вуза, которые 
соответствуют требуемому должностному уровню результативности; 
20% сотрудников правой части распределения являются сверхрезуль- 
тативными и получают наивысшую оценку. Применение такой систе- 
мы нормального распределения сотрудников по количеству баллов 
обеспечивает необходимую ротацию персонала. Так, по итогам фи- 
нального распределения баллов принимается решение в отношении 
каждого сотрудника — о повышении в должности, изменении ставки 
зарплаты, размера бонуса или об оптимизации (увольнении). Более 
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того, на начальном этапе внедрения указанной системы предполага- 
ется, что доля сотрудников, подлежащих оптимизации, может подни- 
маться до 20-25%. Таким образом, в «МИСиС» институт эффектив- 
ного контракта используется в том числе и для кадровых чисток. В 
данном случае «МИСиС» следует жесткой кадровой политике пере- 
довых западных корпораций, в частности, ведущих высокотехноло- 
гичных компаний США (например, ПУТЕГ.). 

Характерно, что руководством «МИСиС» признано существование 
в настоящий момент у института эффективного контракта серьезных 
ограничений. В частности, форма нынешнего эффективного контрак- 
та — это Дополнительное соглашение с работником о регуляр- 
ности и размерах выплат стимулирующего характера при достиже- 
нии КР1. При этом низкий размер бюджетных окладов предполагает 
наличие фиксированной, рассчитанной не на основе КРТ, доплаты для 
установления справедливой заработной платы согласно занимаемой 
должности. В силу этого обстоятельства стимулирующую выплату в 
вузе рассматривают как дополнительную выплату к заработной пла- 
те: оклад + ежемесячная фиксированная доплата + стимулирующая 
выплата. Тем самым даже в рамках эффективного контракта базовая 
(гарантированная) зарплата складывается из оклада и специальных 
выплат-доплат. Следовательно, уже сейчас просматривается некая 
модификация института ЭК по сравнению с его каноническим (клас- 
сическим) вариантом. 

Определенный интерес представляет опыт Национального иссле- 
довательского Томского политехнического университета (ТПУ), 
в котором система ЭК имеет ряд перспективных особенностей. ЭК 
данного вуза строится таким образом, что индивидуальный план со- 
трудника изначально делится на две функциональные части: учебная 
работа (учебная нагрузка в объеме от 440 до 880 часов в год, учебно- 
методическое и организационное обеспечение учебной нагрузки в 
объеме 160 часов в год); научная, творческая и исследовательская 
работа (нагрузка оценивается через выполнение в течение отчетно- 
го года заданного набора измеряемых критериев результативности 
академической деятельности и качества научной активности). При 
этом научная работа считается исполненной при выполнении ми- 
нимального базового числа критериев результативности академи- 
ческой деятельности и качества научной активности на уровне не 
ниже минимального планового значения. В мае 2014 г. в тестовом 
режиме был запущен автоматический учет данного пункта ЭК. Все 
критерии результативности академической деятельности и качества 
научной активности в зависимости от принципа финансирования 
их выполнения (перевыполнения) подразделяются на две группы — 
А и Б: за перевыполнение критериев группы А выплачиваются ра- 
зовые надбавки в соответствии с регламентом установления разовых 
надбавок Ученого совета (при условии выполнения в отчетном учеб- 
ном году минимального базового числа критериев); за выполнение 
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всех критериев группы Б выплачивается годовая разовая надбавка в 
100 тыс. руб. (при условии выполнения в отчетном учебном году ми- 
нимального базового числа критериев). 

Наиболее интересной представляется практика ТПУ в отношении 
использования ЭК для карьерного продвижения сотрудника вуза. 
Представителям ППС, работающим в ТПУ на полную ставку по ос- 
новному месту работы и выполнившим условия эффективного кон- 
тракта (выполнение в течение учебного года всего набора показателей 
(критериев) эффективности, установленных для данной должности, 
или не менее 75% в течение двух лет подряд), по представлению про- 
ректора по персоналу или директора института (филиала) приказом 
ректора устанавливается персональный повышающий коэффициент 
к должностному окладу. Кроме того, профессора, работающие в ТПУ 
на полную ставку по основному месту работы и успешно выполня- 
ющие эффективный контракт в течение пяти лет подряд, могут быть 
направлены на стажировку сроком до одного учебного года в веду- 
щие зарубежные научные (образовательные) в рамках программы 
«Год за границей». После завершения стажировки в формате «год за 
границей» и защиты ее результатов перед Ученым советом ТПУ ра- 
ботник может получить почетное звание «ординарный профессор». 
Помимо этого, в вузе предусмотрена и более востребованная опция: 
сотрудники, работающие в ТПУ на полную ставку по основному мес- 
ту работы и стабильно выполняющие все показатели (критерии) ЭК 
по своей должности в течение двух лет подряд, при соответствии 
квалификационным требованиям, по представлению проректора по 
персоналу рекомендуются к избранию по конкурсу на вышестоящую 
должность. В данном случае ЭК превращен в рабочий инструмент по 
обеспечению вертикальной ротации работников университета. 

Определенный интерес может представлять практика Волгоград- 
ского государственного университета (ВолГУ), в котором в июне 
2016 г. было внедрено Положение об оплате труда работников, фик- 
сирующее основополагающие моменты новой системы. При этом 
должностные оклады работников ППС были установлены на ста- 
ром, чрезвычайно низком уровне - от 8,5 тыс. руб. для ассистента до 
23,5 тыс. руб. для профессора со ученой степенью доктора наук. 
Такие базовые ставки не могут обеспечить выход вуза на нормати- 
вы Дорожной карты 2. Соответственно, и размер надбавок за ин- 
тенсивность работ в вузе оказался смехотворным -— от 500 руб. 
для ассистента до 1,3 тыс. руб. для профессора с ученой степенью 
доктора наук; с 2017 г. эта «вилка» надбавок становится более уни- 
фицированной - от 2,9 до 4,3 тыс. руб., что, впрочем, кардинально 
не меняет ситуацию. Отчасти администрация ВолГУ компенсирует 
низкие ставки зарплаты их многочисленностью и разнообразием. 
Например, с 2017 г. в вузе вводится перечень надбавок за выпол- 
нение критериев ЭК - от 1,0 тыс. руб. в месяц для ассистента до 
2,6 тыс. руб. для профессора с ученой степенью доктора наук. Ин- 
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тересна позиция ВолГУ в отношении внутренних наград своим 
сотрудникам. Так, работник вуза, награжденный медалью ВолГУ 
«За заслуги», получает 10-процентную надбавку к должностному 
окладу. Хотя в данном случае величина бонуса не является достой- 
ным примером, однако сам принцип поощрения своих работников 
представляется перспективным и может широко использоваться при 
формировании сетки надбавок за ученые звания в других вузах стра- 
НЫ. 

В Санкт-Петербургском государственном университете 
(СПбГУ) система ЭК как таковая не введена, но ее элементы уже давно 
поэтапно внедряются. Так, в 2012 г. в вузе была учреждена перемен- 
ная часть стимулирующих фондов, которая зависит от выполнения 
научно-педагогическими работниками трех кадровых показателей 
Программы развития СПбГУ. В 2013 г. при расчете переменной час- 
ти стимулирующих фондов стали учитываться еще три наукометри- 
ческих показателя, а в 2014 г. добавилось еще три дополнительных 
наукометрических показателя. Кроме того, в июне 2014 г. было реше- 
но, что при подведении итогов деятельности НПР в качестве одного 
из показателей будет приниматься во внимание количество внешних 
грантов, полученных работниками. При этом показателю объема 
привлеченных финансовых средств из-за его важности придан 
максимальный вес в общем перечне критериев оценки деятельности 
НПР - 30%, а остальным девяти показателям — от 25% до 0,5% [13]. 

В Московском государственном университете им. М. В. Ломоно- 
сова (МГУ) в настоящее время для оценки научных и педагогических 
сотрудников вуза используется информационная система «Истина», а 
для оценки руководства — ЭК. Тем самым в МГУ внедрена несколько 
отличная от всех других вузов система оплаты труда. Вышеназван- 
ная система «Истина» — это интеллектуальная система тематического 
исследования научно-технической информации, предназначенная для 
анализа научно-технической информации в научных организациях с 
целью подготовки и принятия решений [14]. Идея проекта состоит в 
том, чтобы дать возможность сотрудникам подразделений вуза фор- 
мировать годовые научные отчеты в автоматизированном режиме, 
а также предоставить руководителям подразделений и органи- 
зации в целом автоматизированное средство для проведения 
количественного и тематического анализа научной деятельности 
каждого из сотрудников, подразделений и учреждения в целом. В 
рамках количественного анализа деятельности организации система 
позволяет вычислять научные баллы сотрудников. Ближайшей зада- 
чей системы «Истина» является реализация функции формирования 
годовых научных отчетов сотрудников организации в автоматизиро- 
ванном режиме на основе введенных ими данных о публикациях и 
других аспектах научной и учебной деятельности, а также реализа- 
ция функции подсчета научных баллов сотрудников в автоматизиро- 
ванном режиме на основе введенной в хранилище системы информа- 
ции об учебной и научной деятельности сотрудников. Таким образом, 
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в МГУ оценка ШС и его премирование ведется преимущественно на 
основе его публикационной активности. 

По имеющимся сведениям, в НИЦ «Курчатовский институт» 
заработная плата сотрудников, в соответствии с постановлением 
Правительства РФ № 583 [15], состоит из базового должностного 
оклада, выплат компенсационного характера и стимулирующих вы- 
плат. При этом на выплаты стимулирующего характера должно быть 
направлено не менее 30% бюджетных ассигнований, выделенных на 
оплату труда персонала. Вместе с тем при осуществлении учрежде- 
нием приносящей доход деятельности указанным документом пре- 
дусмотрена возможность дополнительных стимулирующих выплат 
персоналу без ограничения их размера [16]. Тем самым НИЦ «Курча- 
товский институт», не идя в авангарде системы ЭК, довольно строго 
следует его основным положениям. 

На основании вышеизложенного можно сделать такой вывод: все 
приведенные примеры показывают, что внедрение системы ЭК в 
стране идет во многом хаотично, без четких методологических подхо- 
дов и рекомендаций со стороны регулятора. Хотя форма и отдельные 
элементы ЭК в разных вузах и для разных должностных категорий 
должны различаться, должны быть и некоторые базовые положения, 
которые позволили бы унифицировать институт ЭК. Здесь, прежде 
всего, следует отметить отсутствие в «теле» ЭК с научными работни- 
ками таких важных элементов, как гарантированная базовая зарплата, 
соответствующая требованиям Дорожной карты 2, а также гаранти- 
рованная стимулирующая надбавка, увязанная с величиной базовой 
зарплаты. Эти параметры подлежат первоочередной корректировке. 


Регламентация вопросов составления эффективного 
контракта с научными работниками 


Существующие на сегодняшний день проблемы в области эффек- 
тивного контракта должны найти свое естественное воплощение 
в нормативном документе Минобрнауки России, который призван 
упорядочить некоторые моменты в деятельности российских вузов и 
исследовательских организаций. Ниже приводятся основные положе- 
ния такого документа. 

1. Все вопросы относительно размера заработной платы научного 
и научно-педагогического работника (НПР), а также условий труда и 
функциональных обязанностей работника определяются и регулиру- 
ются эффективным контрактом (ЭК), заключаемым между работни- 
ком и организацией, а также российским законодательством. 

2. ЭК призван согласовать интересы работника и организации и соз- 
дать у них взаимную мотивацию к выполнению своих обязательств. 

3. В ЭК должен быть предельно ясно определен порядок оплаты 
труда работника без указания финансового источника осуществляе- 
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мых ему выплат; ответственность по отысканию финансовых источ- 
ников выплат и предоставлению работнику оговоренного объема тру- 
довой нагрузки полностью лежит на работодателе. 

4. Общая величина заработной платы научного и научно- 
педагогического работника складывается из базовой части и стиму- 
лирующей надбавки. Помимо этого, в ЭК может быть предусмотре- 
на персональная надбавка за особые заслуги работника, а также 
надбавка за дополнительные виды работ, выполняемые работни- 
ком. 

5. Базовая часть заработной платы является постоянной и гаранти- 
рованной величиной, которая устанавливается на основе должност- 
ной сетки заработной платы для НПР, регламентируется положения- 
ми ЭК и действует на протяжении всего периода действия ЭК. В ЭК 
определяется порядок ежегодной индексации размера базовой части 
зарплаты работника в зависимости от изменения средней заработной 
платы работников субъекта Федерации, в котором находится органи- 
зация. 

6. Стимулирующая надбавка является переменной величиной, ко- 
торая определяется на основе специального Приложения к ЭК, рег- 
ламентирующего порядок начисления стимулирующей надбавки. 
Организация вправе выбрать один из режимов выплаты стимулиру- 
ющих надбавок. Первый — определение в конце каждого года данной 
надбавки и ежемесячная выплата ее в течение следующего года; вто- 
рой — определение в конце каждого года данной надбавки и едино- 
временная выплата ее в конце текущего года; третий — определение в 
середине и в конце каждого года данной надбавки и ее периодическая 
выплата в течение текущего года (поквартально, раз в полгода ит. д.). 
При начислении стимулирующей надбавки за первый год действия 
ЭК используется порядок, определяемый Приложением к ЭК на ос- 
нове результатов деятельности работника, полученных за предыду- 
щий год на предыдущем месте работы. Приложение к ЭК, регламен- 
тирующее порядок начисления стимулирующей надбавки, является 
обязательным и неотъемлемым элементом ЭК. В Приложении к ЭК 
определяется порядок ежегодной индексации размера стимулирую- 
щей надбавки работника в зависимости от изменения средней зара- 
ботной платы работников субъекта Федерации, в котором находится 
организация. 

7. В среднем для всего персонала НПР базовая часть годового 
фонда заработной платы должна составлять около 70%, а стимули- 
рующая надбавка — около 30% (без учета персональной надбавки). 
Для отдельных работников доля стимулирующей надбавки в их зара- 
ботной плате может принимать предельные значения, установленные 
данным документом. 

8. Персональная надбавка заработной платы является постоянной 
и гарантированной величиной, которая устанавливается руководите- 
лем организации на основе особых заслуг работника и действует на 
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протяжении оговоренного в ЭК срока. В ЭК может быть определен 
порядок ежегодной индексации персональной надбавки в зависимо- 
сти от динамики инфляции. 

9. Рекомендуемый срок заключения ЭК - от трех до пяти лет. 

10. Каждая должность НПР предполагает градацию на три ранга — 
высший (1-Й), средний (2-Й) и низший (3-Й). Каждому должностному 
рангу соответствует свой уровень базовой части заработной платы. 

11. Размер базовой части заработной платы работника определя- 
ется относительно средней заработной платы работников субъекта 
Федерации, в котором находится организация, в соответствии с долж- 
ностной зарплатной сеткой с учетом должностных рангов. 

12. Индексация базовой части заработной платы на текущий год 
осуществляется путем учета величины средней заработной платы по 
субъекту Федерации за предыдущий год и должностного норматива 
заработной платы работника. 

13. Стимулирующая надбавка привязана к базовой части заработ- 
ной платы НПР в соответствии с должностной зарплатной сеткой с 
учетом должностных рангов и определяется относительно средней 
заработной платы работников субъекта Федерации, в котором нахо- 


дится организация. 

14. Условием выплаты стимулирующей надбавки в размере 100% 
является выполнение всех нормативов, указанных в Приложении к 
ЭК, регламентирующем порядок начисления стимулирующей над- 
бавки. Число нормативов в Приложении не должно превышать семи. 
Среди нормативов могут быть параметры публикационной активнос- 
ти работника, его цитируемость, участие в научных мероприятиях 
(семинарах, конференциях, конгрессах и т. п.), публичные выступ- 
ления (в газетах, на радио, телевидении, интернет-порталах и т. п.), 
участие в научных проектах, общественная деятельность (эксперт- 
ная деятельность, участие в работе научных журналов и издательств 
ит. п.), наличие признанных научных наград (медалей, премий ит. п.). 

15. Интегральный коэффициент (К) выполнения требований При- 
ложения к ЭК вычисляется как взвешенная величина частных коэф- 
фициентов выполнения (К‚) по каждому нормативному показателю 
| т „) В соответствии с весовыми коэффициентами важности (а) 
каждого норматива, определенными в Приложении: 


Ш Ш 
Ки ыы У.а,К, — ря (о ржт, и (1) 
= = 


где 1 — индекс нормативного показателя; п — общее число норма- 
тивных показателей (п < 7); Хкк — фактическое значение 1-го нор- 


мативного показателя; а,— весовой коэффициент 1-го нормативного 
показателя (0< а, < р, 

При определении величины стимулирующей надбавки (Н.) ин- 
тегральный коэффициент выполнения (К) требований Приложения 
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умножается на должностной норматив стимулирующей надбавки (К) 


и на величину средней заработной платы субъекта Федерации (\\ ,,,): 


Нсг® Е (2 / 100Ки @- ПИ А (2) 


где К, — относительная стимулирующая надбавка работника 1-го 


ранга }-й должности; & — год, за который производится учет. 

Интегральный коэффициент выполнения требований (К) Прило- 
жения не может превышать 200%; в случае превышения указанной 
величины он берется равным предельной величине в 200%. 

16. Выплаты стимулирующей надбавки могут проводиться различ- 
ными способами по усмотрению работодателя. Первый способ пред- 
полагает ежемесячные выплаты в течение текущего года по итогам 
предыдущего года; второй способ подразумевает ежеквартальные вы- 
платы в течение текущего года по итогам предыдущего года; третий 
способ базируется на единоразовых выплатах в конце текущего года 
по итогам текущего года. В последнем случае в формуле (2) коэффи- 
циент выполнения требования Приложения берется за текущий год: 


Не ®=(®, 109К (0-1. 6) 


17. Индексация стимулирующей надбавки работника на текущий 
год (©) осуществляется путем учета величины средней заработной 
платы по субъекту Федерации за предыдущий год (1-1), интеграль- 
ного коэффициента выполнения требований за предыдущий (1-1) или 
текущий (1) год и должностного норматива заработной платы работ- 
ника по формулам (2) и (3) соответственно. 

18. Выполнение исследовательской и преподавательской деятель- 
ности работником вуза осуществляется в рамках единого ЭК в соот- 
ветствии с должностной сеткой ППС. 

19. Распределение трудовой нагрузки работника вуза между иссле- 
довательской и преподавательской деятельностью задается работо- 
дателем в ЭК, исходя из профессионального резюме работника, по- 
средством указания в ЭК доли трудовой нагрузки, приходящейся на 
преподавание; данная доля может принимать значения от 0 до 100%. 

20. В случае возникновения нехватки обозначенной в ЭК трудовой 
нагрузки работника по независящим от него причинам ситуация мо- 
жет быть урегулирована путем составления Дополнительного тру- 
дового соглашения между работником и организацией о перерас- 
пределении трудовой нагрузки. В данном соглашении определяется 
порядок замены одного вида трудовой нагрузки на другой в рамках 
определенной в ЭК системы оплаты труда. Данное соглашение при- 
звано оперативно определить эквивалентную трудовую нагрузку 
иного вида деятельности взамен возникшего дефицита в рамках опре- 
деленного в ЭК вида деятельности. 
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21. В Дополнительном соглашении должен быть указан дефицит 
и характер трудовой нагрузки работника в рамках ЭК, а также объем 
и характер трудовой нагрузки, предлагаемой организацией работни- 
ку взамен возникшей нехватки трудовой нагрузки. Одобрение обеи- 
ми сторонами данного соглашения означает оперативное изменение 
функциональных обязанностей работника в рамках указанного в До- 
полнительном соглашении времени при соблюдении прежних финан- 
совых обязательств по оплате труда со стороны организации. 

22. В рамках Дополнительного соглашения допускается замена 
учебно-педагогической деятельности на научно-исследовательскую, 
равно как и обратная замена — научно-исследовательской на учеб- 
но-педагогическую. Объем эквивалентной замены трудовой нагрузки 
является предметом договора и решается в индивидуальном порядке 
с помощью подписания Дополнительного соглашения. 

23. Дополнительное соглашение позволяет оперативно корректи- 
ровать условия ЭК, обеспечивает единую форму ЭК и является не- 
отъемлемым элементом ЭК. 

24. В случае возникновения у работника дополнительной трудовой 
нагрузки, выходящей за нормы ЭК, независимо от характера трудо- 
вой деятельности, ему назначается надбавка в рамках созданного для 
этого временного трудового коллектива (ВТК) на срок его действия. 
Данные выплаты не учитываются при расчете базовой части зарпла- 
ты и стимулирующих выплат, определенных в ЭК. 

Следует иметь в виду, что предлагаемый нормативный документ 
должен задать разумный формат ЭК, однако, по всей видимости, дан- 
ный документ все-таки должен иметь рекомендательный характер, по 
крайней мере для преуспевающих организаций. В противном случае 
саморегулирование передовых организаций будет чрезмерно ограни- 
чиваться, и это помешает появлению новых интересных инициатив. 
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